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摘 要:在知识经济时代，管理创新已成为企业持续生存和发展的关键性力量，跨界搜索和组织惯例更新则分别
是组织补充外部异质性资源和完成内部新陈代谢的重要途径。针对现有文献的研究空白和不足，笔者考察了跨界搜
索、组织惯例更新、管理创新及组织绩效之间的影响关系。通过对 136家贵州、福建等地企业的调查数据分析，采用结构
方程模型等方法对研究假设进行检验。结果表明，跨界搜索对组织惯例更新有显著正向影响，组织惯例更新对管理创
新有显著促进作用，管理创新是提高组织绩效的重要因素。此外，组织惯例更新在跨界搜索对管理创新的影响中起完
全中介作用，组织惯例更新和管理创新在跨界搜索与组织绩效之间起部分中介作用。
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一、引言
近年来，中国经济正在经历全面而深刻的经
济转型和结构调整，企业面临着激烈竞争和日益
动荡的外部经营环境，如何在动态环境中提高绩
效，以及如何维持企业在市场中的竞争优势已成
为战略管理研究领域的重要关注点。研究表明
组织创新是企业活力的源泉、提升组织绩效的推
手和知识经济时代企业发展的重要路径。［1］然
而，目前组织创新的研究主要集中于技术创新领
域，针对管理创新的研究较为缺乏，已有学者呼
吁管理创新的作用不容忽视。［2］组织惯例更新是
对组织内现有惯例的改进和更新，是扫除阻碍组
织发展固有惰性的主要方式，也是完成组织新陈
代谢和提升组织效能的重要途径，［3］Mol 和 Bir-
kinshaw ［4］也指出组织惯例更新是组织变革和管
理创新的重要影响因素。遗憾的是目前对于组
织惯例更新和管理创新之间的关系研究还暂时
空白。组织惯例更新是否能有效地促进管理创
新从而提高组织绩效?对这一问题的展开研究
有助于在理论和实践上为管理创新开辟新视角。
此外，现有的关于组织惯例更新前因的研究
都将视角指向了组织内部(组织领导行为、组织
运营问题暴露、组织学习、组织重构、绩效反馈
等)，忽视了来自于组织外部因素的渗入对原有
组织惯例的冲击作用。近年来，无论是在学术界
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还是实业界，开放式创新范式都受到了广泛的关
注，［5］其中跨界搜索(boundary－spanning search)
被认为是开放式创新中组织获得外部异质性知
识的重要方式。［6］跨界搜索是向组织提供外部异
质知识资源，帮助组织打破“能力陷阱”、规避组
织僵化的重要途径。［7］那么，跨界搜索是否能有
效“催化”组织惯例更新?组织惯例更新又在跨
界搜索与组织创新和绩效的关系中起到何种作
用?这些问题的探究可以进一步为跨界搜索促
进组织创新和绩效的作用机制提供新的解释，同
时也有助于开拓组织惯例更新的前因研究。
有鉴于此，本文将主要从以下三个方面展开
探讨和实证研究:(1)首先，将组织搜索理论引入
组织惯例更新的前因研究，在中国组织情境下探
讨跨界搜索对组织惯例更新的影响;(2)其次，还
将关注点放在组织惯例更新对管理创新的影响
上，进而探讨组织惯例更新在跨界搜索与管理创
新之间的中介作用，力求揭开该中介机制的理论
“黑箱”，(3)最后，拟进一步分析组织惯例更新
与管理创新在跨界搜索如何促进组织绩效中所
发挥的作用，从理论角度揭开组织搜索提升创新
绩效的路径和作用机制。本文以贵州、福建等地
的企业为研究对象，采用理论与实证研究方法来
考察探索跨界搜索、组织惯例更新、管理创新以
及组织绩效之间的关系，以构筑组织“搜索—更
新—创新—绩效”的完整路径。
二、理论基础与研究假设
(一)跨界搜索与组织惯例更新
跨界搜索是强调跨越组织边界和认知边界
进行的组织搜索。［6］组织惯例是组织核心理念和
行为准则的集合，组织惯例更新是组织为适应内
外部环境变化而进行的组织惯例选择、淘汰、再
造以及创新等一系列活动。笔者认为跨界搜索
是组织从外部获得市场和技术知识的重要途径，
而这些知识和信息是组织进行组织惯例更新所
必需的前期知识储备和外界刺激因素。其一，跨
界搜索可以帮助组织克服路径依赖和核心刚性，
打破原有的体制和组织惯例，从组织理念和行为
上进行更新;其二从外部搜索获得的技术知识可
以帮助组织，提高自身的技术实力，优化组织的
工作流程，提高组织惯例的执行效率;其三，外部
市场知识能帮助组织更好理解客户的需求和竞
争者的信息，这些外部压力推动了组织通过组织
惯例更新来全面提升服务产品质量和优化服务
流程;最后，跨界搜索能够帮助扩大组织现有的
知识基，［5］为组织惯例的“试错”［3］提供更大的
知识库和“可挑选”库，为组织惯例更新做好准
备。有鉴于此，本文提出以下假设:H1:跨界搜索
对组织惯例更新具有显著的正向影响。
(二)组织惯例更新与管理创新
管理创新是组织在动态市场环境中，通过对
内外部资源的不断创新整合，革新用人与管理、
组织与规划等方面来促进实现组织目标的活
动。［8］笔者认为管理创新需要组织惯例更新所带
来理念和范式的革新来实现，这是基于:(1)管理
创新要求挑战现有制度和推动制度变革，组织惯
例更新能够为其提供制度变革的“试错”机会;
(2)组织惯例更新有助于推进组织规范以及相关
制度在员工中的反馈和融合，通过使员工与组织
在共同愿景上高度一致来加快管理创新进程;
(3)组织惯例更新在保证组织惯例效能的同时，
也有效监测了内外部环境变化，因而能及时地调
整人员结构、管理制度和部门职权等，为管理创
新提供了前期准备。［4］因此，本文提出以下假设:
H2:组织惯例更新对管理创新具有显著的正向
影响。
(三)管理创新与组织绩效
在现有文献中，学者们多数集中在讨论技术
创新对组织绩效的影响，却忽略了管理创新的重
要性。笔者认为管理创新能够从以下几个方面
为组织绩效带来正面影响:(1)建立独创性的薪
酬制度和福利制度，并且根据组织情况变化而相
应动态调整，能为组织强化员工的归属感和提高
员工士气，为提升组织绩效奠定良好人力基础;
(2)通过更新和改革组织内部规范和流程，可以
提升组织运行效率，进而提高组织绩效;(3)管理
创新能为企业提供更长效的软实力，通过及时响
应市场需求提升市场占有率从而提升组织绩效。
因此，本文提出以下假设:H3:管理创新对组织绩
效具有显著的正向影响。
(四)组织惯例更新的中介作用
跨界搜索是组织主动向外获取异质性资源
的窗口，更是组织进行内部调整、优化和革新的
逻辑起点和知识基础，但是跨界搜索并不能直接
影响组织的创新意愿和创新能力。一方面，组织
需要通过消化和整合跨界搜索导入的外部知识
和信息，刺激和强化其为应对外部变化而做出调
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整，从而促成一系列的惯例“试错”和“挑选”，最
终实现组织惯例的更新。而组织惯例更新是组
织各项规范与外部信息进行匹配、修订和再创
新，其过程也为管理创新提供了多次迭代尝试的
机会，组织内惯例的优胜劣汰也正是管理创新前
期工作的主体;另一方面，外部技术和市场的关
键信息要能对组织绩效产生益处绝对不是一蹴
而就的，需要组织利用和整合外部知识，从微观
来对内部惯例进行更新和升级，经过多次惯例迭
代过程后最终固化成宏观上有利于提升组织绩
效的管理创新措施。因此，跨界搜索、组织惯例
更新、管理创新和组织绩效关系之间存在着“搜
索－更新－创新－绩效”的逻辑路径，这也是组织
“由外及里”和“积小成大”革新过程的写照。基
于以上分析，本文提出假设:H4:组织惯例更新在
跨界搜索与管理创新之间起到中介的作用;H5:
跨界搜索是通过组织惯例更新和管理创新的依
次中介作用来影响组织绩效的。
三、研究方法
(一)研究样本
本文属于组织层面的分析，其中涉及的研
究变量如跨界搜索、组织惯例更新等数据无法
从公开资料中获得，因而采用高管作答的企业
问卷调查方式来验证提出的假设。本次调研活
动从 2015 年 9 月进行到 2016 年 1 月，调研对象
主要集中于经济相对欠发达的西部代表省份贵
州省和沿海外向型经济的典型省份福建省各
市。问卷调研的方式主要包括:委托行业协会
和政府部门发放调查问卷、直接上门访谈、信函
和电子邮件。在本次调研中，我们共发出 300
份调研问卷，最终回收了 187 份问卷。剔除非
高管作答、回答率低于 90%或者关键变量缺失、
超过 80%的题目评分一样的问卷，最终共得到
136 份有效问卷，问卷有效回收率为 45． 30%。
在 136 家样本组织中，组织的平均年龄为 16．17
(SD= 10．80)，组织的平均人数为 2138．36(SD =
3405．52) ;从组织的所有制来看，国有组织占
26．50%，民营组织占 64． 00%，外资组织占 9．
50%;从行业分布来看，制造型组织占 55．90%，
服务型组织占 44．10%。
(二)变量测量
为确保测量工具的信度与效度，本文借鉴了
国内外实证研究中较成熟的权威量表，对于研究
中涉及到的英文的量表我们严格遵循了规范的
“双译”过程以确保翻译的准确性。同时，在大规
模调研之前，本文对初始的调研问卷进行了小规
模的预测试，并根据预测试的结果对调查问卷进
行了合理的微调，修正了部分题项的措辞，最终
形成用于大样本调研的问卷。除控制变量外，本
文的关键变量均采用 5 点 Likert 量表进行测试。
在一家样本组织内，所有题项都由一名组织高管
完整作答。
跨界搜索:本文采用 Sidhu et al ［9］开发的 10
个题项的量表，该量表包括以下 2 个维度:技术
知识跨界搜索(5 个题项)和市场知识跨界搜索
(5个题项)。从量表的信度来看，技术知识跨界
搜索、市场知识跨界搜索以及跨界搜索的 Cron-
bach’s α系数分别为 0．87、0．87 和 0．91;组织惯
例更新:本文采用王永伟等 ［3］的量表，该量表共
包含 8 个题项。组织惯例更新的 Cronbach’s α
系数为 0．94;管理创新:本文采用谢洪明等［10］在
研究中所采用的管理创新量表，该量表共包含 10
个题项，从两个维度来测量:用人与管理创新(5
个题项)和组织与规划创新(5 个题项)。两个维
度用人与管理创新、组织与规划创新以及管理创
新整体的 Cronbach’s α系数分别为 0．95、0．94 和
0．96;组织绩效:本文采用 Duanxu et al ［11］的 7个
题项的量表来测量组织绩效。该量表在本文中
的 Cronbach’s α 系数为 0．89。所有关键变量的
Cronbach’s α系数都高于 0．70的可接受标准，这
表明本文中涉及的研究变量具有良好的测量信
度。控制变量:以往研究表明，组织的年龄、规
模、所有制和所属行业会对组织的管理创新和组
织绩效产生影响。［12］因此，本文选取组织年龄、规
模、所属行业和所有制形式作为控制变量，以便
更准确地考察跨界搜索和组织惯例更新的作用。
四、数据分析和结果
(一)数据分析和假设验证方法
本文综合运用相关性分析、结构方程模型
(structural equation model，SEM)、巢模型法(Nested
model approach)和路径分析等方法来验证本文提
出的假设。由于本次调研所涉及变量的测量题项
数量众多，本文根据Mathieu和 Farr［13］的建议进行
了题项的打包。采用了因子法(factorial algo-
rithm)［14］将超过 7 个题项的单维度变量(组织惯
例更新和组织绩效)简化为 3 个题项。在进行假
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设检验之前，本文将首先对数据进行共同方法偏
差检验以排除共同方法偏差(Common Method
Bias，以下简称 CMB)的影响。采用 Harman 单因
子检验法来评估 CMB的影响，对全部变量的测量
题项进行探索性因子分析，如果未旋转的第一个
因子(方差解释率最高的因子)方差解释率超过
50%，则说明研究存在较高的 CMB。通过探索性
因子分析发现本文抽取出的第一个因子的方差解
释率为 31．68%，远小于 50%，该结果说明本文数据
中不存在能解释大部分变异量的单一因子，即本
文数据的 CMB并不显著。
(二)效度分析
本文利用验证性因子分析在表 1 所示的多
个模型之间进行对比，以检验关键变量“跨界搜
索”、“组织惯例更新”、“管理创新”和“组织绩
效”之间的区分效度，结果显示四因子模型与数
据的拟合度较高:(χ2(289)= 505．11，ＲMSEA =
0．074，CFI = 0．93，TLI = 0．92)，并且该模型要显
著地优于其他模型的拟合度(详见表 1)，同时所
有题项的因子载荷达到显著水平(p ＜ 0．05)，这
表明各关键变量是可以区分的。此外，从表 2 中
可知变量间的相关系数值都小于 AVE 平方根
(表中对角线黑体的数字)，这也再次表明关键变
量的测量具有较好的区分效度。
(三)相关分析
本文采用 Pearson相关分析对所有变量进行
检测，表 2 列出了各变量的平均值、标准差和变
量之间的相关系数。从表 2 中我们可以看到，跨
界搜索与组织惯例更新(r = 0．45，p ＜ 0．01)、管
理创新(r = 0．43，p ＜ 0．01)、组织绩效(r = 0．
42，p ＜ 0．01)正向相关;组织惯例更新与管理创
新(r = 0．67，p ＜ 0．01)、组织绩效(r = 0．53，p ＜
0．01)也呈现出显著的正相关关系;而且管理创
新也与组织绩效正向相关(r = 0．55，p ＜ 0．01)。
以上结果与前文预期关系相一致，这为后续的假
设验证奠定了基础。此外，组织年龄、组织规模
和所属性质在不同程度上对研究涉及的关键变
量有影响，因而有必要将这些组织背景信息作为
后续研究的控制变量。
(四)模型与假设验证
1．理论模型检验。本文利用 AMOS 20． 0
进行结构方程模型检验前文提出的所有假设。
在本文中，控制变量都为单一题项的变量，笔
者根据 Seibert et al ［15］的建议，将检验模型中
控制变量的残差均设为 0，因子载荷均设为 1。
如图 1 所示，结构方程的分析结果表明，理论
模型与数据的拟合程度良好:χ2(402)=
663. 56;CFI = 0． 92，TLI = 0． 91，ＲMSEA =
0. 069。同时，理论假设相关路径的标准化路
径系数达到了显著水平(P ＜0．01)，且各题项
的因子载荷均高于 0．65。
表 1 验证性因素分析结果
模型 χ2 Df ＲMSEA CFI TLI
零模型a(Null model) 1412．25 305 0．164 0．00 0．00
四因子模型 505．11 289 0．074 0．93 0．92
三因子模型 1b 557．69 292 0．082 0．91 0．90
三因子模型 2c 554．09 292 0．082 0．91 0．90
三因子模型 3d 563．05 292 0．083 0．91 0．90
三因子模型 4e 646．21 292 0．095 0．88 0．87
三因子模型 5f 586．05 292 0．086 0．90 0．89
两因子模型 6g 638．14 294 0．093 0．88 0．87
单因子模型h 731．58 295 0．105 0．85 0．84
a．在零模型中，所有测量项目之间没有关系
b．将跨界搜索和组织惯例更新合并为一个因子
c．将跨界搜索和管理创新合并为一个因子
d．将组织惯例更新和管理创新合并为一个因子
e．将组织惯例更新和组织绩效合并为一个因子
f．将管理创新和组织绩效合并为一个因子
g．将跨界搜索和组织惯例更新合并为一个因子，同时将管理创新和组织绩效合并为一个因子
h．将所有项目归属于同一个因子
99第 8期 跨界搜索、组织惯例更新、管理创新及组织绩效关系
表 2 各变量描述性分析和变量间相关系数
变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1．组织年龄a —
2．组织规模b 0．66＊＊ —
3．国有组织 0．15 0．27＊＊ —
4．民营组织 －0．25＊＊ －0．36＊＊ －0．80＊＊ —
5．外资组织 0．19* 0．18* －0．20* －0．43＊＊ —
6．所属行业c －0．07 －0．08 0．27＊＊ －0．14 －0．19* —
7．跨界搜索 0．18* 0．13 －0．04 0．01 0．05 －0．11 (0．76)
8．组织惯例更新 0．17* 0．02 －0．07 0．06 0．01 －0．17 0．45＊＊ (0．91)
9．管理创新 0．20* 0．06 －0．18* 0．11 0．08 －0．15 0．43＊＊ 0．67＊＊ (0．88)
10．组织绩效 0．20* 0．18* －0．01 －0．01 0．04 －0．13 0．42＊＊ 0．53＊＊ 0．55＊＊ (0．84)
平均值(M) 16．17 2．87 0．26 0．64 0．10 1．44 3．82 3．57 3．48 3．46
标准差(SD) 10．80 1．01 0．44 0．48 0．30 0．50 0．59 0．62 0．68 0．60
注:N = 136;* 表示 P ＜ 0．05，＊＊表示 P ＜ 0．01
对角线括号内的数值为各变量的 AVE平方根
a．组织年龄:根据组织实际的成立时间进行计算
b．组织规模:对组织总人数取以 10为底的对数
c．所属行业:(1)制造业;(2)服务业
图 1 理论模型检验图
2．巢模型检验与分析。为了进一步分析组织
惯例更新在跨界搜索对管理创新及绩效作用关
系中所起的中介作用，本文利用巢模型检验对理
论模型(完全中介模型)与其他的嵌套模型(部分
中介模型)进行比较分析，以求找出最优的模型，
巢模型检验的结果如表 3所示。在表 3中，Mt模
型表示假设模型(完全中介模型)，M1模型表示在
完全中介模型的基础上增加跨界搜索到管理创
新的路径，M2模型表示在完全中介模型的基础上
增加跨界搜索到组织绩效的路径，M3模型表示在
完全中介模型的基础上增加组织惯例更新到组
织绩效的路径。
表 3 巢模型的比较分析
模型 χ2 df CFI TLI ＲMSEA !χ2(!df)
假设模型 Mt 663．56 402 0．92 0．91 0．069 —
部分中介模型 M1 659．96 401 0．92 0．92 0．069 3．6 (1)
部分中介模型 M2 657．89 401 0．92 0．91 0．069 5．67 (1)*
部分中介模型 M3 660．36 401 0．92 0．91 0．069 3．2 (1)
注:N = 136;* 表示 P ＜0．05(χ2(1)= 3．84)，＊＊表示 P ＜0．01(χ2(1)= 6．63)!χ2 (!df)指的是与假设模型相比较所得出的结果
巢模型检验的结果显示，M1模型(χ
2(1)=
3．6;P ＞ 0．05)和 M3模型(χ
2(1)= 3．2;P ＞
0. 05)的拟合度与 Mt 模型的拟合度都没有显著
的差异，而 M2模型的拟合度则要显著地优于 Mt
模型的拟合度(χ2(1)= 5．67;P ＜ 0．05)，因
此，M2模型为最优的模型，如图 2所示。
图 2 最优模型检验图
3．路径分析与假设验证。以图 2所示最优模
型为基础，本文对各条路径进行了分析和检验，
结果见表 4。由表 4 可知，跨界搜索对组织惯例
更新有显著的正向影响(β= 0．42，p ＜ 0．01)，支
持了假设 1。同时，组织惯例更新对管理创新有
显著的正向影响(β= 0．75，p ＜ 0．01)，假设 2 也
得到了数据的支持。此外，管理创新对组织绩效
有显著的正向影响(β = 0．55，p ＜ 0．01)，假设 3
也获得了数据的支持。最后，从巢模型的检验结
果来看，M2模型为最优的模型，即在跨界搜索与
管理创新之间的关系中，组织惯例更新起着完全
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中介的作用，因此支持了假设 4;同时，在跨界搜
索与组织绩效之间的关系中，组织惯例更新和管
理创新起着部分中介的作用，假设 5 得到了数据
的部分支持。
表 4 最优模型的路径系数检验
路径 标准化路径系数 C．Ｒ． P
跨界搜索 ＞ 组织惯例更新 0．42 4．77 ＊＊
组织惯例更新 ＞ 管理创新 0．75 8．67 ＊＊
管理创新 ＞ 组织绩效 0．55 5．18 ＊＊
跨界搜索 ＞ 组织绩效 0．24 2．37 *
注:N= 136;* 表示 P ＜ 0．05，＊＊表示 P ＜ 0．01
五、结论
(一)研究结论与理论意义
本文构建了跨界搜索、组织惯例更新、管理
创新和组织绩效的关系研究框架，并通过贵州、
福建等地 136家企业的调研数据，应用结构方程
模型等方法进行了实证分析，并由此得出如下
结论:
(1)已有研究已经从组织内部来窥视组织惯
例更新的前因，［3］本文则将研究视角向外拓展:
跨界搜索为组织惯例的调整和试错提供了大量
新知识储备，同时也通过打破组织僵化来激发组
织惯例的更新。［14］该结论在证明了跨界搜索能对
组织惯例产生显著影响和作用的同时，也拓展了
组织惯例更新影响因素的研究视角。
(2)管理创新相关研究大多集中在解决管理
创新的内涵和维度构成，［16］但却鲜有研究从组织
惯例视角对管理创新的前因进行分析。本文实
证了组织惯例更新对管理创新有显著的正向促
进作用，同时验证了组织惯例更新在跨界搜索和
管理创新关系中的中介作用。这一结论开拓了
管理创新前因的探索方向，同时也揭示了跨界搜
索对管理创新的作用机制。
(3)跨界搜索对组织绩效影响已经被很多学
者研究并证实。本文在验证此结论的同时，还发
现组织惯例更新和管理创新能够在跨界搜索影
响组织绩效的关系间起到部分中介作用，在一定
程度上打开了跨界搜索提升组织绩效的作用“黑
箱”。本文构建的“跨界搜索—惯例更新—管理
创新—组织绩效”逻辑链条虽然只部分解释了中
介关系，但指出了组织惯例更新和管理创新是一
条较重要的传导机制，对今后研究有一定的借鉴
意义。
(二)实践启示
在开放式创新的大背景下，越来越多企业通
过实施跨界搜索来弥补内部资源禀赋的不足，企
业要实现自主创新、转型升级和可持续发展，跨
界搜索是重要的途径之一。［9］本文通过实证研究
发现了跨界搜索不仅可以为技术创新带来知识
基础，同时也能刺激组织通过有效整合内外资
源，完成自身惯例的新陈代谢，提高管理创新效
率。因此，在管理实践中，管理者应该适时转变
“封闭式创新”思维和扭转传统狭隘的内部创新
战略，努力建立起完善技术知识和市场知识并重
的跨界搜索系统。同时，在搜索基础和资源上下
功夫，提高跨界搜索的效率。
管理者还应该积极引导和把控组织惯例更
新的进程和方向，使其在最有利于企业生存和发
展的轨道上迭代调整，最终促成企业管理创新。
此外，由于内部执行者主动去推动组织惯例更新
的能动性一般较低，因此组织惯例会日积月累一
些惰性和阻力，这就要求管理者必须意识到外部
知识源的重要性，发挥其在刺激组织惯例调整中
的重要作用。具体来说，管理者应以适时适量的
方式引导和利用跨界搜索而来的外部知识和信
息，让来自于组织外部的力量推动组织惯例更
新，从而保证组织惯例能始终适应内外环境的变
化，通过保持和发挥组织惯例积极效能来促进组
织管理创新。
(三)研究不足及展望
本文的研究也还存在不可回避的局限之处，
但这也为后续研究提供了方向:首先，本文采用
横截面数据进行统计分析，考虑到企业跨界搜索
和组织惯例更新行为都需要时间积累才能产生
效果，为深入研究并揭示其作用机制，未来进行
纵向研究很有必要;其次，本文沿用了跨界搜索
的权威量表，但该量表是基于西方组织情境发展
出来的。事实上，我国是一个处在转型期的市场
经济的国家，我国企业存在一些独特情况。因
此，更佳的选择是对量表进行本土化修订，后续
研究可以尝试发展出更适合国内组织情境的跨
界搜索量表。再次，受研究广度的限制，本文未
考虑作用机制中的边界条件，事实上组织外部环
境和组织能力等内外部条件都是应该考虑的因
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素，未来研究中会加入环境动态性、吸收能力等
调节变量进行相关实证分析;最后，本文仅验证
了组织惯例更新和管理创新在跨界搜索作用关
系中的部分中介作用，说明跨界搜索对组织绩效
影响的作用机制可能是多种多样的，未来的研究
可以考虑从多角度对该作用机制进行阐述。
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